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Исследование (курсовая, дипломная работа) является одним из важнейших видов учебного процесса, 
обязательным и важным этапом в процессе изучения студентами специальных дисциплин. Оно выполня-
ется студентами дневного и заочного отделения в соответствии с учебным планом по предметам специа-
лизации и программами курсов. В работе над научным исследованием студент должен показать не только 
свою теоретическую подготовленность, но и умение применять полученные знания для решения практи-
ческих вопросов, оценке эффективности, прогнозирования экономических явлений. Научная работа долж-
на представлять собой самостоятельное исследование, имеющее определенную практическую значимость. 
Целью написания работы является выявление теоретической подготовленности студентов; определение 
их способности к самостоятельному исследованию актуальных проблем, умения применять полученные 
знания при решении конкретных хозяйственных ситуаций. 
Общими требованиями к работе являются: 
 четкость и логическая последовательность изложения материала; 
 убедительность аргументации; 
 краткость и точность формулировок; 
 конкретность изложения результатов работы; 
 обоснование рекомендаций и предложений. 
 
 
1. ПОРЯДОК ВЫПОЛНЕНИЯ РАБОТЫ 
 
Выполнение работы включает несколько этапов. 
 
1.1. Выбор темы работы 
 
Правильный выбор темы работы во многом определяет успех ее выполнения. Тему студент выбирает 
самостоятельно по примерной тематике курсовых (дипломных) работ (приложение А) и согласовывает ее 
с научным руководителем. Тематика курсовой работы соответствует тематике дипломного исследования. 
В группе могут быть выбраны не более двух одинаковых тем.  При этом выполнение работы на одну 
и ту же тему должно осуществляться на материалах разных предприятий. Научный руководитель работы 
назначается кафедрой (составляется список для распределения курсовых работ, утверждается приказ при 
распределении тем дипломных исследований). Студенты дневной формы обучения выбирают темы исходя 
из уже сложившегося определенного интереса в той или иной области экономической деятельности и уча-
стия в научной работе. Для студентов заочной формы обучения также учитывается характер их практиче-
ской работы. 
Студент может предложить свою тему с обоснованием целесообразности ее исследования.  
 
1.2. Разработка плана работы 
 
Конкретный план работы зависит от ее темы. Однако в любой курсовой работе обязательными разде-
лами являются: введение, теоретическая и практическая части, заключения и предложения, список ис-
пользованных источников, приложения. При этом вопросы самостоятельно разрабатываемой практиче-
ской части работы должны занимать центральное место. 
Во введении обосновывается актуальность выбранной темы.  
Теоретическая часть работы должна быть раскрыта на основании глубокого изучения специальной ли-
тературы, включая зарубежную. В ней нужно отразить взгляды различных ученых на данную проблему, 
можно изложить свою точку зрения по изучаемому кругу вопросов. 
Практическая часть должна содержать характеристику экономико-управленческой деятельности объек-
та исследования. Здесь необходимо дать краткую обоснованную оценку экономического состояния и оха-
рактеризовать управленческую структуру объекта исследования. 
В заключении и предложениях констатируется полученный результат и вносятся предложения о 
направлениях и путях совершенствования исследуемой проблемы. 
Развернутый план работы по конкретной теме разрабатывается студентом и согласовывается с научным 
руководителем. Согласованный план подписывается научным руководителем и исполнителем и прилагается 
к выполненной работе, представляемой на рецензирование. Одновременно с утверждением плана определя-
ются сроки выполнения ее отдельных этапов, необходимая литература и другие материалы. 
Примерные планы работы по темам даны в разделе 5. 
 
1.3. Подбор и изучение литературы 
 
Студент самостоятельно подбирает литературные источники по теме своей работы, изучает и обраба-
тывает их. 
Основополагающими материалами, подлежащими обязательному изучению, являются указы президен-
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та Республики Беларусь, постановления и решения правительственных органов, законы Республики Бела-
русь, нормативные документы, рекомендации, методические указания, разъяснения, инструктивные пись-
ма по изучаемым вопросам министерств, Белкоопсоюза. 
При выполнении работы используются также: 
 отчетные данные статистических ведомств; 
 справочная литература; 
 монографии, материалы научных конференций, симпозиумов, совещаний по исследуемому вопросу; 
 сборники научных трудов вузов и научно-исследовательских институтов соответствующего профиля; 
 учебная литература; 
 специализированные журналы («Управление персоналом», «Кадровик», «Кадровая служба», «Служба 
кадров», «ЭКО», «Менеджмент в России и за рубежом», «Проблемы теории и практики управления», «Бе-
лорусский экономический журнал», «Проблемы управления»); 
 иностранные издания по соответствующим отраслям; 
 газеты («Национальная экономическая газета», «Вести потребкооперации»). 
При изучении литературы необходимо вести конспектирование основных положений, указывая при 
этом все библиографические данные, необходимые для правильного оформления перечня использованной 
литературы. 
Значительное влияние на качество работы оказывает умелое использование практического материала. 
Подбор данных организации, их критическое осмысление и обработка составляют важнейший этап в под-
готовке и написании научной работы. 
В зависимости от темы курсовой (дипломной) работы могут быть использованы разнообразные мате-
риалы организации: 
 общие данные об организации, история ее развития; 
 бизнес-планы; перспективные, текущие и оперативные производственные планы; 
 бухгалтерские и статистические отчеты и пояснительные записи к ним; 
 учредительные документы организации (устав); 
 документы, регламентирующие деятельность организации (положения об отделах); 
 документы кадровых служб организации: анкеты, квалификационные требования, должностные ин-
струкции работников; 
 договоры с партнерами; 
 образцы информационной и рекламной продукции организации; 
 анкеты, используемые организацией для совершенствования производственной деятельности, и др. 
Обработка полученных данных может включать: 
 систематизацию – распределение материала по соответствующим разделам, подразделениям; 
 группировку показателей по качественно однородным приз-накам; 
 расчет абсолютных и относительных показателей; 
 сравнение фактических данных с плановыми, с другими организациями, со средними показателями в 
отрасли и т. д.; 
 прогнозирование изменения экономических явлений; 
 применение ЭВМ для обобщения материала в аналитические таблицы, выполнения иллюстрирован-
ного материала: схем, таблиц, диаграмм, графиков, фотографий, рисунков и т. д., наглядно показывающих 
тенденции изменения изучаемых характеристик.  
 
1.4. Написание работы 
 
Написание текста работы является значительным, наиболее ответственным и трудоемким этапом ее 
выполнения. Именно на этом этапе окончательно формируется уровень качества всей работы. 
 
 
2. СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 
 
Курсовая (дипломная) работа состоит из нескольких разделов. 
 
Введение 
Введение (2–3 страницы) служит для обоснования выбора темы, раскрытия ее актуальности и значения 
в свете современных требований. В нем должны быть четко сформулированы цель и задачи, которые ав-
тор ставит перед собой. 
Во введении указывается также: 
 степень изученности и освещенности в литературе исследуемого вопроса; 
 на каких материалах выполняется работа; 





В теоретической части (10–15 страниц) необходимо осветить теорию и состояние исследуемого во-
проса, изложить основные директивные и законодательные акты, дать обзор литературных источников, 
привести и проанализировать статистические и другие данные, зарубежный опыт. 
 
Практическая часть 
Практическая часть работы (20–25 страниц) определяется ее темой и может быть разделена на несколь-
ко самостоятельных разделов. Наиболее существенными из них являются: 
 организационно-экономическая характеристика организации; 
 оценка управления организацией; 
 анализ состояния и проблемы развития управления, расчет экономической и социальной эффективно-
сти управления; 
 основные направления совершенствования управления персоналом. 
Поскольку наиболее полную и ценную картину дает исследование любого явления в динамике, для 
научной работы, выполненной на конкретных материалах организации, следует использовать данные за 
последние 3 года. 
Анализ фактического материала должен раскрыть основные тенденции и закономерности изучаемого 
явления, выявить причины изменений и дать им оценку. Наибольшую значимость имеет работа, в которой 
наряду с анализом приводятся результаты собственных исследований (опросы, анкетирование, тестирова-
ние и др.). Методические рекомендации по оценке обеспеченности организации персоналом и эффектив-
ности системы управления персоналом приведены в приложениях Б, В. 
Результаты, полученные в практической части, должны базироваться на теоретических выводах, реше-
ниях правительственных органов. 
Основные направления совершенствования управления персоналом (10–15 страниц). 
 
Заключение 
Заключение (3–4 страницы) должно содержать краткое обобщенное изложение результатов работы в 
виде выводов и предложений. Выводы должны носить обоснованный характер и вытекать непосредствен-
но из результатов проведенного студентом исследования. Предложения должны быть конкретны, с указа-
нием практических мер в зависимости от темы работы. 
 
Список использованных источников 
Список использованных источников должен содержать полный перечень источников, которые автор 




Приложения являются обязательной частью работы. Они могут включать первичные данные, не во-
шедшие в основной текст, но послужившие основанием для составления других обобщенных таблиц, копии 
документов и другие материалы, имеющие вспомогательное значение. В приложении даются таблицы 
больше 2 страниц и рисунки, которые неоднократно упоминаются по тексту работы. 
 
 
3. ОФОРМЛЕНИЕ РАБОТЫ 
 
Курсовая (дипломная) работа должна быть грамотно написана и правильно оформлена в соответствии с 
изданным Учебно-мето-дическим пособием по подготовке, оформлению и представлению к защите ди-
пломных работ для студентов и слушателей специального факультета по переподготовке кадров ОСП 
«Институт повышения квалификации и переподготовки кадров Белкоопсоюза» [27]. 
В приложениях Г, Д представлены титульные листы по оформлению курсовой (дипломной) работ. 
 
 
4. ПОДГОТОВКА К ЗАЩИТЕ И ЗАЩИТА РАБОТЫ 
 
Выполненная студентом курсовая работа сдается на кафедру и проверяется руководителем в течение 
10 дней. Научный руководитель дает письменное заключение на работу – рецензию. Работа вместе с ре-
цензией выдается студенту для ознакомления и возможного исправления. Если же курсовая работа по за-
ключению рецензента является неудовлетворительной и подлежит переработке, то после ее исправления 
она представляется на повторное рецензирование с обязательным приложением первой рецензии. 
Курсовая работа допускается к защите при наличии положительного отзыва. Дата защиты устанавлива-
ется заведующим кафедрой менеджмента и сообщается студенту. Для защиты за 10–15 дней создается ко-
миссия в составе двух-трех преподавателей, один из которых руководитель курсовой работы. 
На защите студент должен обосновать актуальность, цель и задачи исследования, показать, на каких 
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материалах оно выполнялось, кратко изложить содержание, перечислить основные выводы. Отдельные 
наиболее значимые положения желательно иллюстрировать заранее подготовленными таблицами, расче-
тами, демонстрируя их с помощью графопроектора. 
Дипломная работа представляется в сроки установленные кафедрой. Защита осуществляется на осно-
вании доклада и презентации перед членами государственной экзаменационной комиссии. 
 
 
5. ПРИМЕРНЫЕ ПЛАНЫ КУРСОВЫХ  
(ДИПЛОМНЫХ) РАБОТ  
 
Тема: Сущность концепции управления персоналом 
в инновационной экономике 
 
Введение. 
1. Теоретические основы формирования и развития концепции управления персоналом в инновацион-
ной экономике. 
1.1. Сущность концепции управления персоналом. 
1.2. Нормативно-методическое обеспечение концепции управления персоналом. 
1.3. Зарубежный опыт формирования концепции управления персоналом. 
2. Исследование концепции управления персоналом в инновационной экономике. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Анализ концепции управления персоналом. 
2.3. Влияние факторов инновационной экономики на развитие концепции управления персоналом. 
3. Пути совершенствования концепции управления персоналом. 
3.1. Рекомендации по совершенствованию концепции управления персоналом. 
3.2. Оценка эффективности предложенных мероприятий.  
Заключение. 




Тема: Проектирование функциональной и иерархической 
структуры аппарата управления 
 
Введение. 
1. Теоретические основы проектирования организационных структур в современных условиях. 
1.1. Принципы и процесс проектирования организационной структуры организации. 
1.2. Факторы и методы, учитываемые при проектировании функциональной и иерархической структу-
ры. 
1.3. Зарубежный опыт проектирования организационных структур. 
2. Проблемы проектирования  функциональной и иерархической структуры аппарата управления. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Оценка эффективности структуры аппарата управления. 
2.3. Проектирование функциональной и иерархической структуры. 
3. Пути совершенствования проектирования структуры аппарата управления. 
3.1. Оценка эффективности системы управления. 
3.2. Оценка эффективности проектируемой системы управления.  
Заключение. 




Тема: Анализ и совершенствование экономических методов 
управления персоналом организации 
 
Введение. 
1. Сущность экономических методов управления персоналом и их воздействие на эффективность дея-
тельности организации в современных условиях. 
1.1. Содержание и классификация экономических методов управления персоналом. 
1.2. Факторы, воздействующие на эффективность использования экономических методов управления. 
1.3. Применение экономических методов управления персоналом за рубежом. 
2. Оценка использования экономических методов управления персоналом в организации. 
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2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Оценка экономических методов управления персоналом организации. 
3. Совершенствование экономических методов управления персоналом в современных условиях. 
3.1. Эффективность системы управления персоналом организации. 
3.2. Основные направления совершенствования экономических методов управления персоналом. 
Заключение. 




Тема: Анализ влияния социально-психологических методов 




1. Теоретические основы использования социально-психологических методов управления в условиях кон-
курентной среды. 
1.1. Сущность и значение социально-психологических методов управления персоналом. 
1.2. Факторы, воздействующие на эффективность применения социально-психологических методов. 
1.3. Применение социально-психологических методов управления персоналом за рубежом. 
2. Использование влияния социально-психологических методов управления персоналом на конкурен-
тоспособность организации. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Оценка использования социально-психологических методов управления в условиях конкурентной 
среды. 
3. Пути совершенствования социально-психологических методов управления персоналом в современ-
ных условиях. 
3.1. Основные направления совершенствования социально-психо-логических методов управления. 
3.2. Оценка влияния предложенных мероприятий на конкурентоспособность организации. 
Заключение. 




Тема: Эффективность методов оценки персонала  
организации в современных условиях 
 
Введение. 
1. Теоретико-методические особенности методов оценки персонала в современных условиях. 
1.1. Сущность методов оценки персонала, их классификация. 
1.2. Факторы эффективности методов оценки персонала. 
1.3. Зарубежный опыт оценки персонала. 
2. Проблемы применения методов оценки персонала. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Применение методов оценки персонала в организации. 
2.3. Оценка эффективности методов оценки персонала. 
3. Направления совершенствования методов оценки персонала. 
3.1. Влияние методов оценки персонала на эффективность системы управления организацией. 
3.2. Основные направления совершенствования методов оценки персонала организации в современных 
условиях. 
Заключение. 




Тема: Мотивация как способ активизации 
трудового поведения персонала 
 
Введение. 




1.1. Сущность мотивации труда и его значение в управлении организацией.  
1.2. Содержательные и процессуальные теории мотивации. 
1.3. Зарубежный опыт мотивации персонала организации. 
2. Анализ состояния мотивации  организации в современных условиях. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности организации. 
2.2. Оценка системы мотивации персонала. 
2.3. Влияние мотивации персонала на активизацию трудового поведения. 
3. Пути совершенствования мотивации персонала организации в современных условиях. 
3.1. Оценка эффективности мотивации персонала организации. 
3.2. Основные направления совершенствования мотивации персонала организации как способа активи-
зации трудового поведения.. 
Заключение. 




Тема: Оптимизация экономической и социальной 
эффективности управления персоналом 
 
Введение. 
1. Теоретико-методические основы экономической и социальной эффективности управления персона-
лом. 
1.1. Понятие, виды и критерии эффективности управления персоналом как социально-экономической 
категории. 
1.2. Система показателей и методические подходы к оценке эффективности управления персоналом. 
1.3. Зарубежный опыт повышения эффективности управления персоналом. 
2. Анализ эффективности управления персоналом в современных условиях. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности организации. 
2.2. Оценка экономической эффективности управления персоналом. 
2.3. Оценка социальной эффективности управления персоналом. 
3. Направления оптимизации эффективности управления персоналом в современных условиях. 
3.1. Расчет оптимальности в соотношении экономической и социальной эффективности управления 
персоналом.    
3.2. Основные направления оптимизации эффективности управления персоналом.  
Заключение. 








1. Развитие инновационного потенциала организаций Республики Беларусь на современном этапе. 
1.1. Понятие и сущность инноваций в сфере управления персоналом, их классификация. 
1.2. Правовое регулирование инноваций в сфере управления персоналом. 
1.3. Зарубежный опыт инновационной деятельности в сфере управления персоналом и его внедрение в 
практику деятельности предприятий Республики Беларусь. 
2. Оценка эффективности управления инновационными проектами в сфере управления персоналом. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности организации.  
2.2. Оценка эффективности управления персоналом организации. 
2.3. Анализ инновационных проектов в сфере управления персоналом организации. 
3. Основные направления совершенствования инновационного управления в сфере управления персона-
лом. 
3.1. Мероприятия по внедрению инноваций в сфере управления персоналом. 
3.2. Расчет эффективности предложенных мероприятий. 
Заключение. 








Тема: Кадровое планирование как необходимое условие 
реализации кадровой политики организации 
 
Введение. 
1. Теоретические основы кадрового планирования в системе реализации кадровой политики. 
1.1. Сущность системы кадрового планирования. 
1.2. Нормативно-методическое обеспечение и методы кадрового планирования. 
1.3. Зарубежный опыт кадрового планирования. 
2. Исследование кадрового планирования. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика организации. 
2.2. Исследование проблем кадрового планирования в организации. 
2.3. Оценка эффективности кадрового планирования. 
3. Пути совершенствования кадрового планирования. 
3.1. Рекомендации по совершенствованию кадрового планирования. 
3.2. Оценка эффективности предложенных мероприятий.  
Заключение. 




Тема: Методика оценки эффективности управления  
кадровым потенциалом организации 
 
Введение.  
1. Теоретико-методические основы оценки эффективности управления кадровым потенциалом органи-
зации. 
1.1. Понятие и сущность кадрового потенциала. 
1.2. Методики оценки эффективности управления кадровым потенциалом. 
1.3. Зарубежный опыт исследования управления кадровым потенциалом. 
2. Исследование эффективности управления кадровым потенциалом организации. 
2.1. Организационно-экономическая характеристика деятельности организации.  
2.2. Оценка кадрового потенциала организации. 
2.3. Влияние управления кадровым потенциалом на эффективность деятельности организации. 
3. Совершенствование методики оценки управления кадровым потенциалом организации. 
3.1. Разработка методики оценки эффективности управления кадровым потенциалом организации. 
3.2. Расчет эффективности предложенных мероприятий. 
Заключение. 
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Примерная тематика  
курсовых (дипломных) работ 
 
1. Функционально-целевая модель управления персоналом организации. 
2. Тенденции развития системы методов управления персоналом в инновационной экономике. 
3. Сущность концепции управления персоналом в инновационной экономике.  
4. Концепция управления персоналом в потребительской кооперации Республики Беларусь. 
5. Факторы, определяющие организационную структуру управления персоналом  организации. 
6. Проектирование функциональной и иерархической структуры аппарата управления.  
7. Формирование структурных подразделений организации и системы управления персоналом. 
8. Методическое и нормативное обеспечение проектирования организационных структур управления 
персоналом. 
9. Конкурентоспособность трудового потенциала работника и всего персонала организации, методы ее 
оценки. 
10. Кадровое планирование как необходимое условие реализации кадровой политики организации. 
11. Методы определения качественной потребности в персонале. 
12. Роль интернет-технологий и их влияние на развитие кадрового потенциала и международного рын-
ка труда. 
13. Маркетинговые исследования при формировании кадрового потенциала организации. 
14. Технология управления развитием персоналом организации. 
15. Мотивация как способ активизации трудового поведения персонала. 
16. Взаимосвязь развития кадрового потенциала и результативности деятельности. 
17. Управление конфликтами и стрессами как фактор стабилизации трудового коллектива. 
18. Методы оценки эффективности инноваций в управлении персоналом. 
19. Стратегическое планирование и прогнозирование инноваций в сфере управления персоналом. 
20. Эффективность инноваций в сфере управления персоналом. 
21. Основные направления анализа трудовых показателей при проведении аудита. 
22. Оптимизация экономической и социальной эффективности управления персоналом. 
23. Методика оценки эффективности управления кадровым потенциалом организации. 
24. Направления совершенствования системы управления персоналом в условиях изменений. 
25. Эффективность методов оценки персонала в современных условиях реализации государственной 
кадровой политики. 
26. Проектирование системы управления кадровым потенциалом организации. 
27. Анализ и развитие инновационного потенциала персонала организации. 
28. Анализ и пути совершенствования информационного обеспечения управления кадровым потенциа-
лом. 
29. Анализ и развитие системы ротации персонала организации. 
30. Оценка эффективности и совершенствование технологий управления кадровым потенциалом орга-
низации. 
31. Эффективность управления социальными процессами в организации. 
32. Оценка эффективности повышения квалификации персонала организации в конкурентных услови-
ях. 
33. Анализ и совершенствование системы контроллинга персонала в организации. 
34. Анализ и совершенствование организационно-распорядитель-ных методов управления кадровым 
потенциалом организации. 
35. Влияние социально-психологических факторов на эффективность деятельности организации. 
36. Эффективность и пути совершенствования системы аттестации персонала организации. 
37. Прогнозирование инноваций в системе управления персоналом организации. 
38. Эффективность организации труда руководителей и специалистов организации. 
39. Анализ и совершенствование экономических методов управления персоналом организации. 
40. Эффективность аттестации рабочих мест руководителей и специалистов в организации.  
41. Оценка эффективности организации труда руководителей и специалистов в организации. 
42. Оценка концепций персонала организации. 
43. Анализ влияния социально-психологических методов управления персоналом на конкурентоспо-
собность организации. 
44. Эффективность и совершенствование стратегии управления персоналом организации. 
45. Эффективность формирования резерва персонала в организации. 
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46. Эффективность кадрового планирования в организации, ее влияние на конкурентоспособность. 
47. Правовое обеспечение системы управления кадровым потенциалом организации. 
48. Анализ и совершенствование планирования карьеры сотрудников в организации. 
49. Оценка факторов, влияющих на эффективность системы развития персонала организации. 
50. Эффективность методов оценки персонала организации в современных условиях. 
51. Система оценки результативности труда руководителей организации. 
52. Анализ процесса набора и отбора кадров в организации, их влияние на эффективность в организа-
ции. 
53. Эффективность профессиональной и трудовой адаптации и расстановки персонала  в организации. 
54. Совершенствование методов оценки стилей руководства в организации. 
55. Анализ и пути повышения эффективности аттестации кадров в организации. 
56. Система и последовательность развития персонала и оценка факторов, влияющих на его эффектив-
ность. 
57. Эффективность методов обучения персонала организации. 
58. Оценка стилей руководства и их влияние на конкурентоспособность организации.  
59. Эффективность адаптации молодых специалистов в организации. 









АНАЛИЗ ОБЕСПЕЧЕННОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ 
ПЕРСОНАЛОМ 
 
Анализ обеспеченности организации персоналом проводится по следующим направлениям: 
1. Структура персонала по категориям занятых (производственный, непроизводственный и админи-
стративный персонал). При этом определяют: 
 число производственных работников на одного непроизводственного как отношение числа производ-
ственных работников к числу непроизводственных; 
 число производственных работников на одного административного как отношение числа производ-
ственных работников к числу административных; 
 долю административных работников в общей численности как отношение административных работ-
ников к общей численности. 
2. Возрастная структура, которая характеризуется долей лиц соответствующих возрастов в общей чис-
ленности. Рекомендуется отследить динамику возрастной структуры по категориям сотрудников, отдельным 
подразделениям, специальностям. При изучении возрастного состава применяются следующие группировки: 
выделяют лиц до 18 и старше 65 лет, а начиная с 20 до 64 лет выделяют группировки по 5 лет. 
Анализ возрастной структуры можно представить в виде таблицы Б.1. 
 
Таблица Б.1  – Оценка возрастной структуры в организации 
Показатели 
Возраст персонала, лет 
Все-




ботников в базовом 
году, чел. 
           
2. Удельный вес, %             
3. Количество ра-
ботников в отчет-
ном году, чел. 
           
4. Удельный вес, %            
5. Темп изменения 
количества работни-
ков, % (стр. 3 : стр. 1) 
           
6. Темп изменения 
удельного веса, % 
(стр. 4 : стр. 2) 
           
 
3. Образовательная структура. Аналогично возрастной структуре организации анализируется состав ра-
бочей силы по уровню полученного образования. Выделяются лица, имеющие высшее, среднее специаль-
ное и среднее образование. Необходимые данные для анализа структуры персонала по уровню полученно-




Таблица Б.2  – Оценка структуры персонала по уровню 
полученного образования 
Показатели 
Среднесписочная численность работников 















Всего работников, чел.      
В том числе имеют образование:      
высшее      
среднее специальное      
профессионально-техническое      
общее среднее      
общее базовое      
 
Кроме того, необходимо также проанализировать уровень образования специалистов и руководителей 
в организации, что позволит оценить компетентность и профессионализм руководящего состава (таблица 
Б.3). 
 
Таблица Б.3  – Оценка структуры специалистов и руководителей 
по уровню образования в организации 
Показатели 




































          
В том числе имеют 
образование: 
          
высшее           
среднее специаль-
ное 
          
профессионально- 
техническое 
          
общее среднее           
общее базовое           
 
Необходимо иметь сведения о расстановке специалистов с высшим и средним специальным образовани-
ем (таблица Б.4). 
Таблица Б.4  – Структура персонала по уровню образования 
Показатель 









































       
2. Численность ра-
ботников, чел. 
       
2.1. Численность 
специалистов, чел. 
       
2.1.1. С высшим 
образованием 
       
2.1.2. Со средним 
специальным об-
разованием 




шего, ни среднего 
специального об-
разования, чел. 
       
Далее проводится анализ структуры персонала по уровню профессионального образования работников 
организации (таблица Б.5), а также анализ профессионального образования руководителей, специалистов 




















Всего обучено, чел.      
В том числе:       
повысили квалификацию      
прошли стажировку      
прошли профессиональную 
подготовку и переподготовку      
обучено на курсах целевого 
назначения      
 
 




удельного веса, % 
базовый отчетный 















































               




               
прошли ста-
жировку 











               
 
4. Стаж работы. Целесообразно рассчитывать средний показатель. Изучается общий стаж работни-
ков, который напрямую связан с уровнем производительности труда, и группируется по периодам, пред-
ставленным в таблице Б.7. 
 









ников с общим 
стажем работы, чел. 
        
Удельный вес, %           
 
5. Половая структура организации (процентное соотношение мужчин и женщин в организации). 
6. Текучесть кадров. Изучается общее число уволившихся, число уволившихся женщин, лиц в возраст-
ных категориях до 18 лет, 19–30 лет, старше 50 лет, работников с низкой и высокой квалификацией, со ста-
жем работы менее 3 и более 10 лет, с высшим и средним специальным образованием. Коэффициент теку-






где Кт п – коэффициент текучести, %; 
Рв – численность работников, уволенных по причинам текучести, чел.; 
Р – среднесписочная численность работающих, чел. 
 










где Ки т – коэффициент интенсивной текучести; 
Увi – доля i-й группы работников в числе выбывших по причинам текучести; 
Уi – доля i-й группы работников в общем числе работающих. 
 
 
7. Показатель абсентеизма (количества самовольных невыходов работников на работу). Показатель 








где А – показатель абсентеизма, чел.-дней; 
Dn – число рабочих дней, потерянных за определенный период из-за отсутствия на работе; 
N – среднее число работников, чел.; 





A n , 
 
где А – показатель абсентеизма, чел.-дней; 
Рn – общее число пропущенных часов; 
Р – общее число рабочих часов по графику. 
 







где Км – коэффициент внутренней мобильности персонала, %; 
Рсм – численность работников, сменивших должность за период, чел.; 
Р – среднесписочная численность работающих, чел. 
 
Кроме того, может быть произведена разбивка персонала в соответствии с продолжительностью работы 
в данной должности, а именно определяют, какой процент в настоящей должности менее 1 года, от 1 года 
до 3 лет и так далее. 
9. Показатели адаптации персонала (измерители уровня успешности адаптации сотрудников в органи-
зации). 
10. Уровень удовлетворенности работников организацией. 
11. Показатель зарплатоемкости отдельных социально-профес-сиональных групп персонала в органи-
зации. 






ЭФФЕКТИВНОСТЬ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ  
ПЕРСОНАЛОМ 
 
Можно выделить следующие подходы к оценке эффективности управления персоналом: 
 определение экономической эффективности (коэффициент эффективности затрат, срок окупаемости за-
трат, приведенные затраты, годовой экономический эффект, дисконтированные затраты); 
 определение социальной эффективности (средняя заработная плата одного работника, потери рабочего 
времени, удельный вес фонда оплаты труда в выручке организации, социально-психологический климат, 
темпы роста заработной платы, уровень трудовой дисциплины, текучесть персонала); 
 определение организационной эффективности (надежность работы персонала, равномерность загруз-
ки персонала, нормы управляемости, коэффициент прироста сотрудников, качество управленческого тру-
да, уровень управленческого потенциала); 
 оценка по конечным результатам (выручка (объем продаж), хозрасчетный доход, чистая прибыль, за-
траты (себестоимость, издержки), качество продукции, труда, услуг); 
 управление производительностью (стоимостная оценка производительности, натуральная выработка 
на одного работника, темпы роста производительности труда, трудоемкость продукции, работ, услуг, ко-
эффициенты использования рабочего времени); 
 качество трудовой жизни (трудовой коллектив, оплата труда, рабочее место, руководство организа-
цией, служебная карьера, социальные гарантии, социальные блага); 
 балльная оценка эффективности (перечень критериальных показателей, весовые коэффициенты пока-
зателей, математические модели стимулирования, частные показатели эффективности, комплексный пока-
затель эффективности, оценка динамики эффективности); 
 оценка трудового вклада (участия) (шкала достижений в работе, шкала упущений в работе, расчет ко-
эффициента трудового участия, распределение заработка по коэффициенту трудового участия, распределе-
ние премии по коэффициенту трудового участия). 
Выбор же конкретной концепции оценки эффективности трудовой деятельности зависит от ряда различ-
ных факторов: модели мотивации труда, системы и формы оплаты труда, отрасли экономики, величины ор-
ганизации, масштаба управления, периода времени, состояния планирования, системы бухгалтерского учета, 
количества структурных подразделений, общей численности работников, уровня информатизации и компь-
ютеризации, уровня корпоративной культуры и т. д. 
Анализ данных подходов к оценке эффективности труда персонала свидетельствует о многообразии кри-
териальных показателей. Ввиду этого необходим комплексный подход к оценке эффективности с позиции 
значимости конкретных результатов производства, производительности и качества труда и организации ра-
боты персонала как социальной системы. В таблице В.1 представлены критериальные показатели эффектив-
ности труда в организации, которые подразделяются на экономические, социальные и организационные. 
Также в ней приведены способы расчета представленных показателей эффективности, а также их достоин-
ства и недостатки. 
 
Таблица В.1  – Критериальные показатели эффективности труда в организации 
Показатели Способ расчета Достоинства Недостатки 
1. Экономические показатели 
Балансовая прибыль, 
р. 
Выручка от реализации про-
дукции за вычетом себестои-
мости, отражаемая в бухгал-
терском балансе 
Основной обобщающий показа-
тель, отражающий финансовые ре-
зультаты в денежной форме 
Зависит от объема выпуска про-
дукции и уровня цен. 
Неприменим для убыточных 
предприятий  
Доход, р. Выручка от реализации про-
дукции за вычетом матери-
альных затрат и амортизации 
Экономический показатель приба-
вочного продукта. 
Стимулирует экономию ресурсов 
Зависит от объема выпуска про-
дукции.  
Включает фонд заработной платы – 
расходную статью себестоимости 
Себестоимость, р. Часть стоимости, включаю-
щая затраты на потребление 
средства производства и на 
оплату труда  
Характеризует абсолютные разме-
ры затрат на производство, сниже-
ние которых дает прибыль   
Не может служить срав-




Отношение прибыли к сто-
имости основных производ-
ственных фондов (ОПФ) 
или себестоимости 
Относительный показатель конеч-
ного результата, сопоставимый для 
различных предприятий  
При различной структуре ОПФ 
предприятий сопоставимость за-
труднена. 
Неприменим для убыточных 
предприятий 
Затраты на 1 р. про-
дукции, коп./р. 




мости, прибылей или убытков. 
Сопоставим для любых  предпри-
ятий 
Завышение цен на продукцию 
приводит к искусственному сни-
жению затрат и росту прибыли   
Объем реализован-
ной продукции, р. 
Стоимость произведенной и 
реализованной покупателю 
продукции за определенный 
период 
Характеризует продажу произве-
денной продукции на рынке, т. е. 
факт обмена «товар-деньги» 
Зависит от спроса и предложения 





Продолжение таблицы В.1  
Показатели Способ расчета Достоинства Недостатки 
Объем денежного 
потока, р. 
Общая сумма денег, посту-
пившая на расчетный счет и 
в кассу предприятия за 
определенный период 
Характеризует объем денежных 
средств, которыми располагает 
предприятие 
Содержит авансовые платежи 
будущих периодов, включая де-
биторскую задолженность 
Качество продукции 
(процент брака или 
рекламаций), % 
Отношение качественной 
продукции к общему объе-
му товарной продукции 
Показывает удельный вес брака и 
рекламаций в объеме товарной 
продукции. 
Позволяет влиять на технологии 
производства 
Характеризует качество продук-
ции в период  гарантийного сро-






фект от внедрения новой 
технологии (выполнение 
объемов новых инвестиций) 
Характеризует состояние с внедре-
нием новой техники, технологий и 
инвестиций, то есть будущую стра-
тегию развития 
Не играет роли в работе убыточ-
ных или новых предприятий 
Фондоотдача основ-
ных производствен-
ных фондов, р./р. 
Отношение объема товар-
ной продукции к стоимости 
ОПФ 
Позволяет судить об эффективно-
сти использования производ-
ственных фондов, произведенной 
продукции в расчете на единицу 
фондов 
Зависит от стоимости продукции 
и инфляции, неполной загрузки, 
простоя оборудования или завы-
шенной стоимости ОПФ 
Фондовооружен-
ность труда, р./чел. 
Определяется делением 
среднегодовой стоимости 
ОПФ на среднемесячную 
численность персонала 
Показывает стоимость ОПФ, 
приходящуюся на одного работ-
ника, и уровень механизации 
производства 
Основную часть ОПФ составляет 
пассивная часть (здания, сооруже-
ния), которые создают «оболочку» 




Отношение стоимости ОПФ 
к стоимости товарной про-
дукции, произведенной в 
течение года 
Характеризует эффективность 
использования средств труда для 
производства 
Зависит от отрасли материально-
го производства и жизненного 
цикла производственной системы 
(рост, спад) 
Производительность 




щенной продукции к общей 
численности работников, 
занятых на производстве 
Характеризует часть продукции в 
расчете на одного работника и 
позволяет судить о производ-
ственном потенциале персонала 
Допускает завышение затрат и 
численности работников. Дина-





и заработной платы, 
% 
Отношение прироста про-
изводительности труда к 
приросту заработной пла-
ты 
Позволяет судить о позитивном 
развитии («накоплении») или 
негативном соотношении тем-
пов роста («проедание») 
Показывает только динамику, а 
не источники тенденций. Зави-
сит от стоимости рабочей силы и 
цены товара 
Фонд оплаты труда 
(заработной платы), 
р. 
Общий фонд основной и 
дополнительной заработ-
ной платы, включаемый в 
себестоимость продукции 
Позволяет контролировать раз-
меры и удельный вес оплаты 
труда в себестоимости продук-
ции. 
Является базой для налогообло-
жения 
Зависит от величины предприя-
тия, товарной продукции и 







трат на содержание аппара-
та управления к общим за-
тратам предприятия 
Позволяет судить о доле затрат 
на управление, динамике их из-
менения во времени 
Характеризует эффективность 
работы только управленческого 
персонала 




Отношение числа случаев 
производственного трав-
матизма к общей числен-
ности персонала  
Характеризует состояние охра-
ны труда и техники безопасно-
сти на предприятии 
Фиксирует только явные случаи 
производственного травматизма. 
Зависит от факторов производ-
ства и соблюдения правил 
Потери рабочего 




терь времени из-за болез-




ности в использовании труда 
персонала 
Не фиксирует внутрисменные 
потери рабочего времени. 
Зависит от социального обеспе-





Отношение общего фонда 
оплаты труда к общей чис-
ленности персонала  
Характеризует уровень оплаты 
труда и динамику ее изменения 
во времени     
Зависит от цены продукции, ин-
фляции и внешних факторов 
(налоги и другие) 
Качество труда 
персонала, % или 
баллов 
Первый способ – отноше-
ние удельного веса брака и 
рекламаций к общей чис-
ленности персонала; вто-
рой – экспертная оценка 
качества на заседании 
правления по 5-балльной 
шкале 
Первый способ применим в 
службах сервиса, позволяет свя-
зать работу персонала с внешней 
оценкой качества потребителями 
и клиентами; второй – простота 
расчета, возможность соизмере-
ния подразделений 
Первый способ – фиксируется 
только малая часть брака из-за 
неисполнительности и наруше-
ний; второй – субъективизм экс-







ков, уволенных по соб-
ственному желанию и за 
прогулы, к общей численно-
сти персонала 
Характеризует уровень стабиль-
ности трудового коллектива и 
работу с пер-соналом 
Не включает часть уволенных по 
уважительным причинам работ-
ников (армия, переезд и так да-
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Первый вариант – отношение 
числа нарушения трудовой 
дисциплины к общей числен-
ности персонала; 
второй – экспертная оцен-
ка уровня дисциплины по 
10-бал-льной шкале 
Первый вариант позволяет су-
дить о прогулах, опозданиях, 
неисполнительности в структур-
ных подразделениях; второй ха-
рактеризуется простотой расчета 
Первый вариант – сложность 
исчисления из-за отсутствия 
четкой фиксации нарушений в 
оперативной отчетности; второй 






Отношение числа рабочих 
дней, потерянных за опре-
деленный период из-за от-
сутствия на работе, к сред-
нему числу работников, 
умноженному на число ра-
бочих дней 
Характеризует нестабильность 
работы трудового коллектива и 
издержки, связанные с оплатой 
сверхурочных и простоя оборудо-
вания. 
Руководство получает объектив-
ные данные для увольнения 
Свидетельствует об уровне тру-
довой дисциплины и «вольно-
сти» по отношению к руковод-





Устанавливается на основе 
конкретных социологиче-
ских и психологических 
исследований с помощью 
специалистов 
Позволяет установить лидеров, 
мотивацию, потребности, климат 
и эффективность использования 
различных методов управления, 
разработать рекомендации по 
улучшению климата 
Дополнительные затраты на 
проведение исследований. 
Невозможность улучшения кли-
мата в случае незаинтересован-
ности руководства 
3. Организационные показатели 
Надежность 
работы персонала, 
долей или баллов 
Первый способ – вероят-
ность безотказной работы 
персонала с минимальным 
числом отклонений;  
второй – экспертная оцен-
ка надежности правления 
предприятия по 10-
балльной шкале 
Первый способ – возможность 
прогнозирования неблагоприят-
ных периодов в работе и убыт-
ков от отклонений; второй – 
простота расчета и возможность 
оценки различных подразделе-
ний 
Первый способ – сложность и 
большие затраты на расчет пока-
зателей надежности; второй – 
субъективность оценок надеж-
ности и их влияния на общую 
эффективность 
 
Таким образом, в таблице В.2 содержатся основные параметры оценки эффективности системы по функ-
циям управления персоналом, а в таблице В.3 представлены конкретные сбалансированные показатели эф-
фективности (результативности) системы управления персоналом в зависимости от функций по управлению 
персоналом в организации. 
 
Таблица В.2  – Основные параметры оценки эффективности 
системы управления персоналом в организации 




Оценка текущего состояния кадровой политики, степени ее согласования с 
целями организации, стратегией ее развития; оценка степени связи кадровой 
политики со спецификой организации и внешними условиями 
Планирование пер-
сонала 
Оценка наличных ресурсов, целей и перспектив развития организации, бу-
дущих потребностей в персонале; анализ штатного расписания, степени его 
обоснованности; анализ изменений кадрового потенциала организации 
Использование 
персонала 
Анализ уровня занятости персонала; анализ обеспечения стабильности со-
става работников; изучение занятости женщин, лиц пожилого возраста и 
других уязвимых слоев населения 
Наем и отбор пер-
сонала 
Оценка используемых методов найма персонала, источников и путей покрытия 
потребностей в персонале, стоимости найма; оценка результативности найма, 
обеспеченности вакансий кандидатами, перспективного списка кандидатов; 
оценка результативности оценочных процедур; оценка взаимодействия органи-
зации со службами трудоустройства, учебными заведениями, местными органа-
ми власти, конкурирующими организациями 
Деловая оценка 
персонала 
Анализ используемых форм деловой оценки персонала, периодичность ее 





Анализ используемых методов профориентации, оценка их эффективности; 
выявление и диагностика проблем, возникающих в период адаптации 
Обучение персона-
ла 
Анализ целей и используемых форм обучения, их  соответствие целям орга-
низации; изучение содержания и продолжительности обучения; оценка пер-
сонала, прошедшего обучение; оценка эффективности обучения, фактиче-
ских результатов 
Работа с кадровым 
резервом 
Анализ и проектирование управленческой деятельности в организации; 
оценка управленческого потенциала и  определение потребности в подготов-





Анализ системы продвижения персонала в организации; анализ схем заме-
щения должностей; анализ реализации плана кадрового роста; оценка ре-
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Анализ условий труда, техники безопасности и охраны труда; анализ состоя-
ния нормирования труда в организации; оценка эффективности организации 
рабочих мест, распределения работ; анализ вложений финансовых средств в 
эту сферу и оценка полученных результатов 
Мотивация и сти-
мулирование труда 
Анализ используемых форм и систем стимулирования, их связи с мотиваци-
ей персонала; анализ уровня и структуры оплаты труда; оценка соответствия 
разработанных принципов, структуры оплаты труда целям организации 
Трудовые отноше-
ния в коллективе 
Диагностика социально-психологического климата, оценка уровня социаль-
ной напряженности в организации, сопротивления переменам; диагностика 
организационной культуры, типа управленческой команды, оценка уровня 
соответствия целям и специфике организации 
 
Таблица В.3  – Показатели эффективности системы управления персоналом 




Оптимизация численности сотрудников, проводимая с целью совершен-
ствования организационно-функциональной структуры предприятия, 
уменьшения количества работников и повышения доли квалифицирован-
ного труда; внедрение положения о работе с сотрудниками, имеющими 
высокий потенциал, с целью их выявления и развития, а также планомер-
ной подготовки и закрепления на предприятии квалифицированных кад-
ров; формирование на предприятии кадрового резерва из наиболее пер-
спективных сотрудников; обучение менеджеров по программе подготовки 
управленческих кадров с целью обеспечения предприятия специалистами 
в области руководства и организации производства 
2. Организация труда 
персонала и мотива-
ция 
Средний уровень заработной платы по категориям; средний уровень вы-
плат по компенсациям и социальным льготам; отклонение среднесписоч-
ной численности персонала предприятия от плановой; отклонение фонда 




Рейтинг привлекательности предприятия как работодателя на рынке труда; 
процент внутреннего заполнения вакансий; процент сотрудников, приня-
тых в соответствии с заявками руководителей структурных подразделе-
ний; средние расходы на наем одного работника 
4. Управление соста-
вом сотрудников 
Средний возраст сотрудников; образовательный уровень;                              
средний стаж работы; коэффициент текучести (по категориям персонала) – 
отношение уволенных по собственному желанию или за нарушения тру-
довой дисциплины к среднесписочному числу работников 
5. Адаптация персо-
нала 
Процент уволившихся работников со стажем менее 3 лет; процент сотруд-
ников, довольных проводимыми социальными программами 
6. Развитие персонала Процент сотрудников, включенных в оперативный и стратегический кад-
ровый резерв (в идеале их количество должно соответствовать числу 
должностей, подлежащих обеспечению резервом); процент уволившихся 
из числа кадрового резерва (в идеале – нулевой, так как подготовка резер-
вистов связана со значительными финансовыми затратами, соответственно 
их увольнение влечет материальные и временные потери); процент назна-
чений сотрудников из числа кадрового резерва; процент текучести кадров 
среди работников с высоким потенциалом; доля тех, кто вносит рациона-
лизаторские предложения (чем она больше, тем лучше, так как это позво-
ляет совершенствовать технологию производства); количество сотрудни-
ков с индивидуальными карьерограммами 
7. Оценка персонала 
Процент специалистов, прошедших аттестацию; количество работников, ко-
торые прошли психофизиологическую диагностику (по категориям). Ее целью 
является анализ соответствия личностных и профессиональных качеств со-
трудников требованиям должности и условиям труда. Диагностика использу-
ется для оценки кандидата на замещение вакантной должности, а также его 
потенциала для включения в кадровый резерв 
8. Обучение персона-
ла 
Процент тех, кто прошел обучение (по видам курсов); средний объем затрат 
на развитие одного человека (по категориям) 
9. Развитие корпора-
тивной культуры Уровень удовлетворенности состоянием организационной культуры; ко-
эффициент стабильности кадров – отношение доли персонала со стажем 
работы на предприятии от 5 лет и более к общему числу сотрудников 
 
На основании проведенного анализа кадрового обеспечения, анализа использования рабочего времени, 
производительности труда, а также анализа оплаты труда и эффективности средств на оплату труда про-
водится оценка эффективности системы управления персоналом в организации. 
Исходные данные для оценки эффективности системы управления удобно представлять в виде таблицы 
В.4. В данной таблице отражаются основные показатели, наиболее полно характеризующие состояние 
действующей в организации системы управления персоналом. 
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1. Объем произведенной продукции в сопоставимых ценах, млн р.       
2. Среднесписочная численность работников, чел.      
3. Работники основной деятельности, всего чел. 
В том числе:  
3.1. Рабочие 
     
3.2. Служащие      
3.2.1. Руководители               
3.2.2. Специалисты       
4. Удельный вес в общей численности работников основной деятельно-
сти, %:    
4.1. Рабочих (стр. 3.1  100 : стр. 3)                       
     
4.2. Служащих (стр. 3.2  100 : стр. 3)             
4.3. Руководителей (стр. 3.2.1  100 : стр. 3)           
5. Соотношение рабочих и служащих, чел./чел. (стр. 3.1 : стр. 3.2)                 
6. Удельный вес работающих, имеющих образование, всего, % 
В том числе: 
6.1. Высшее  
     
6.2. Среднее специальное          
6.3. Профессионально-техническое      
6.4. Общее среднее                
6.5. Общее базовое                
7. Обучено работников, всего, чел.        
8. Удельный вес работников, прошедших обучение, % 
 (стр. 7  100 : стр. 2)  
     
9. Текучесть персонала, %         
10. Средний возраст работающих, лет        
11. Календарный фонд рабочего времени, чел.-дней       
12. Отработанное время, чел.-дней       
13. Коэффициент использования фонда рабочего времени 
(стр. 12 : стр. 11) 
     
14. Неявки по болезням, чел.-дней                         
15. Неявки по болезням в расчете на одного работника, дней  
(стр. 14 : стр. 2) 
     
16. Потери рабочего времени, чел.-дней                         
17. Потери рабочего времени в расчете на одного работника, дней  
(стр. 16 : стр. 2) 
     
18. Численность работников, совершивших прогулы и другие наруше-
ния трудовой дисциплины, чел. 
     
19. Удельный вес работников, совершивших прогулы и другие наруше-
ния трудовой дисциплины, % (стр. 18  100 : стр. 2)  
     
20. Число случаев прогулов и других нарушений трудовой дисциплины, 
нарушений 
     
21. Уровень трудовой дисциплины, нарушений/чел. (стр. 20 : стр. 2)       
22. Отработано сверхурочно, чел.-ч       
23. Среднее число дней работы одного рабочего основной деятельно-
сти, дней (стр. 12 : стр. 3.1)  
     
24. Средняя продолжительность рабочего дня, ч      
25. Среднегодовая выработка работника основной деятельности в сопо-
ставимых ценах, млн р. (стр. 1 : стр. 3)  
     
26. Среднечасовая выработка рабочего в сопоставимых ценах, тыс. р.       
27. Фонд заработной платы, млн р.      
28. Среднемесячная заработная плата работника, тыс. р.  
(стр. 27  1000 : (стр. 2  12)) 
     
29. Расходы на социальную защиту работников, млн р.       
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30. Расходы на профессиональное обучение, млн р.      
31. Расходы на одного работника, прошедшего профессиональное обуче-
ние, тыс. р. 
     
32. Расходы на культурно-бытовое обслуживание, млн р.      
33. Выпуск продукции на рубль заработной платы, р. (стр. 1 : стр. 27)       
34. Удельный вес заработной платы в объеме произведенной продукции, 
% (стр. 27  100 : стр. 1)         
     
35. Соотношение темпов роста производительности труда и заработной 
платы, % 
     
36. Среднегодовая стоимость основных фондов, млн р.      
37. Фондовооруженность работников, млн р./чел. (стр. 36 : стр. 2)                   
38. Прибыль от реализации продукции, млн р.               
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